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RESUMEN (ABSTRACT)

El siguiente trabajo busca demostrar la relacion entre el engagement y como
este influye en la satisfaccion de los colaboradores de la empresa
COINGUAYAS S.A, buscando definir la relacion que estos dos llevan y como
ambos al verse afectados puede perjudicar a la empresa de manera directa e
indirectamente, el trabajo busca ensefiar y aconsejar a los demas, el debido
cuidado que se debe tener con los colaboradores, manteniendo sus niveles
de engagement y satisfaccion altos, para que el balance de este delicado ciclo
no se vea afectado, mediante el uso de las teorias de Maslow, Herzberg y
Aldeferer asi mismo mediante el uso de las debidas herramientas, se busca
plasmar las deficiencias dentro de las dos variables presentes, conocerlas y
debidamente corregir cualquier falla que estas presenten, asi mismo, ensenatr,
capacitar, y promover el buen desarrollo de los colaboradores dentro de la
empresa, asi mismo promover la buena salud psicologica de estos mismos,
siempre poniendo al colaborador primero en el momento de la toma de

decisiones de la organizacion.

Palabras Claves: Engagement, Satisfaccién, Colaboradores, Desarrollo,

capacitacion, niveles.
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INTRODUCCION

Antecedentes

La agenda 2030 de la OIT busca abarcar las tres dimensiones de la
sostenibilidad; la econdmica, la social y la medio ambiental, constituida por 17
objetivos, la satisfaccion y el engagement entran en uno de estos, el objetivo
nuamero 8 el cual “Promover el crecimiento econdémico sostenido, inclusivo y
sostenible, el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todos”.
(Ruiz, 2016)

“En una era de cambios constantes las organizaciones y los responsables de
recursos humanos estan llamados a reescribir las reglas de la organizacion
para mantener la contratacion, desarrollo y gestion para poder atraer y retener
a la fuerza laboral del siglo XXI”. (Salom, 2017) Las empresas hoy en dia, ya
no son lo mismo que hace 30, 20, 10 afios atras, hoy en dia las organizaciones
buscan incansablemente, ademas de completar sus metas, estas tratan de
indagar dentro de la estabilidad de sus colaboradores, realizan
investigaciones con tal mantener a sus trabajadores en sus puestos
satisfechos e impulsarlos a mejorar dia a dia en sus actividades, que estos se

sientan como parte de la empresa.

Dentro del dmbito organizacional hoy en dia se tiene un gran interés en
conocer los diversos aspectos que tiene la satisfaccion laboral, de tal manera
que permita al &rea de recursos humanos y a los directivos poder proveer los

medios para que el trabajador se pueda desempefiar de manera productiva.

La satisfaccion se la podria definir de manera basica como un concepto
globalizador con el que se busca referenciar a las actitudes de las personas
hacia diversos aspectos de su trabajo, teniendo en cuenta lo anterior, se
podria decir que al hablar de satisfaccidén laboral se implica hablar de las

actitudes de los colaboradores frente a su trabajo.

Diversos autores definen a la satisfaccion como un estado afectivo positivo de
plenitud que el cual se caracteriza por vigor, dedicacion y absorcion (Wilmar

B, Salanova, Gonzales-roma, & B.Bakker, 2002)



Debido a que la satisfaccion influye ya sea de manera positiva y/o negativa a
la empresa y a los trabajadores, por ende, siempre es necesario saber como
la engagement de los trabajadores se mantiene y como esta se proyecta en
su trabajo y en la satisfaccién de los trabajadores permitird un crecimiento
empresarial reflejandose en su produccion. “Los entornos empresariales son
cada vez mas dinamicos, globalizados, hostiles, interdependientes y
competitivos devenido en condiciones de trabajo mas exigentes en la
actualidad” (Pujol Cols, 2018)

Muchas empresas buscan la manera de mantener a sus trabajadores dentro
de estas y a su vez traer nueva “sangre” a la organizacién, pero esto mismo
se ha vuelto una dificultad en los dltimos afos, las nuevas modalidades y
regulaciones han forzado a muchas empresas a cerrar o liquidar trabajadores.
“debido al ingreso de nuevos trabajadores, el choque generacional afecta de
manera gradual o inmediata a los trabajadores, también las condiciones de
trabajo y la inseguridad laboral son los mayores indicadores de afectaciones

a la satisfaccion en las organizaciones” (Seigrist & Landsbergis, P. A, 2016)

Diversas organizaciones muestran como las diferentes transiciones han
afectado al Ecuador, como el mercado laboral ha cambiado y como nuevas
matrices son empleadas para que los trabajadores puedan pasar o transferir
de un tipo de trabajo a otro, ejemplo del sector formal al sector informal,
(Nufez & Adriana, 2017) explica que la necesidad del engagement dentro de
las empresas es algo critico, ya que esta misma afecta a la produccién de la

organizacion.

La deficiencia de satisfaccion laboral se llega a generar por diversas razones
o comportamientos: la busqueda de un nuevo empleo, el intento de dialogo
con los superiores para la mejoria de las condiciones de trabajo, el
entorpecimiento laboral al limitar los esfuerzos y permitir gue se empeore las
problematicas presentes, etc. Debido a la falta de satisfaccion en el trabajo
por parte de los empleados, llega a existir una baja dentro del engagement de

los trabajadores.

Teniendo en cuenta la necesidad del engagement y la satisfaccion se debe

buscar el por qué o la necesidad de una buena relacion entre ambas variables

3



para que de esta manera se pueda generar y/o incrementar la satisfaccion de

los colaboradores.

La empresa objeto de estudio de este trabajo de titulacion es Coinguayas.
Dentro de la empresa Coinguayas los niveles de satisfaccion de los
trabajadores ha comenzado a disminuir gradualmente, muchos trabajadores
dejan su puesto de trabajo para realizar otros y esto ha comenzado a afectar
a los demas, generando que tanto la produccidbn como los niveles de
engagement y pertenencia de los trabajadores disminuya ya que no solo
afecta a su cuota diaria sino que a su vez los obliga a coaccionar a realizar
otros tipos de actividades mientras el compariero termina de realizar su tarea,
debido a esta toma forzada de tareas ajenas, los colaboradores han
comenzado a sentir que su trabajo lo puede hacer cualquiera, esta
problemética genera una disconformidad ademas de una separacion por parte
de los trabajadores la cual debe ser tratada.

Investigaciones previas al trabajo

Para poder entender de manera efectiva la razon de por qué es necesario
medir y analizar las variables de engagement y satisfaccion laboral se debe
tener en cuenta trabajos anteriores que hablen y muestren la necesidad de
este, el engagement es crucial al igual que la satisfaccion, por ende, al
momento de buscar bibliografias y trabajos previos se debe tener en cuenta

ese punto crucial, la relacién entre ambos.

Dentro del trabajo de (Lupano Perugini & Waisman, 2018) estos desean
mostrar una perspectiva de como el engagement tiene una relacion directa a
la satisfaccién del trabajador, esta misma busca explorar las concepciones
que tienen los trabajadores frente al cargo que sustentan, mediante un analisis
como se desenvuelven, que tanto se conectan con su cargo y que tanto este
les motiva a seguir, ademas de poder evaluar la relacion entre engagment y
satisfaccion, los resultados segun los autores deberian estar dentro de la
categoria positiva y a las tres dimensiones del engagement las cuales son:
Atencion, absorcion y energia) y ademas estaran asociadas a las dos

dimensiones de satisfaccion laboral: individual y organizacional.



Este trabajo de Lupano y Waisman explica que durante mucho tiempo las
concepciones tradicionales sobre la organizacion, han transmitido una mirada
0 percepcion de avaricia y egoismo, que no importa como estén sus
trabajadores mientras esta genere ganancias y se le permita ser la clave del
éxito empresarial, esta perspectiva deja de lado como es en verdad una
empresa en la actualidad, por ende mediante un analisis se lograra demostrar
una nueva vision de cémo las empresas tratan de mejorar continuamente la

calidad de vida de los colaboradores.

Dentro del presente trabajo de (Extremera, Duran, Montalban, & Lourdes,
2005) este habla dentro de un ambiente tradicional en el cual el profesional
puede verse afectado por el sindrome de estar quemado (burnout) la
necesidad de los cambios de rol, el reconocimiento social, y las nuevas
exigencias dentro de su trabajo, fomentan que estos trabajadores se separen
de la empresa, y no se sientan apegados debido a las nuevas exigencias que
estos presentan, los profesionales ante esto, comienzan a separarse de las

empresas u organizaciones.

Los constantes cambios en el ambiente segun (Extremera, Duran, Montalban,
& Lourdes, 2005), logran generar un disconforme general que afecta no solo
a un individuo sino al general, estas disconformidades generalmente se
generan en base a los cambios en la satisfaccién que tienen los trabajadores
frente a su trabajo. Los autores explican la necesidad de buscar una media
entre las cargas de trabajo y la satisfaccion de los colaboradores para que de
dicha manera el engagement de estos ultimos pueda estabilizarse

Debido a la necesidad de fortalecer el lazo trabajador/empresa, varias
organizaciones han surgido con la misién de ayudar a las empresas a mejorar,
y poder capacitar a las demas empresas en el manejo de diversas tareas,
dentro de estas entra Coinguayas pero para entender a qué se dedica
Coinguayas se debe analizar y conocer los referentes para entender la

necesidad de estas empresas.

La empresa COINGUAYAS S.A es una empresa de capacitaciéon contra
riesgos y materiales peligrosos, La organizacién ha capacitado a bomberos

de diferentes partes del pais y ademas de capacitar a otros bomberos en otros
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paises como Colombia, por ejemplo, la empresa busca entrar en el mercado
laboral de una manera mas notoria y siempre se esta actualizando dia a dia
en sus formas de trabajo y tecnologia, esta compafiia también presto un

servicio de descontaminacion durante la pandemia.



Problema

El problema objeto de investigacibn en este trabajo de titulaciéon es el

engagement y como afecta a la satisfaccion de los colaboradores.

Preguntas de investigacion
Pregunta general:

e (CbOmo el engagement afecta a la satisfaccion de los trabajadores de
la empresa Coinguayas?

Preguntas secundarias:

e ¢Cuales son los fundamentos teéricos de la satisfaccion y del
engagement?

e (Cudl es el grado o nivel de satisfaccion de la empresa?

e ¢ Cual es el nivel de engagement y como éste afecta a la empresa?

e CoOmo el engagement afecta a la satisfaccion?

e Mediante los datos recolectados, ¢,cémo se puede trabajar las variables
del engagement y la satisfaccion para ayudar a los colaboradores?



Objetivos
Objetivo general

e Analizar la relacion entre el engagement y la satisfaccion de los
colaboradores dentro de la empresa Coinguayas S.A

Objetivos especificos

e Conocer la relacion entre Engagement y Satisfaccion y entender como
afecta a la organizacion.

e Analizar los grados de Satisfaccion por parte de los colaboradores de
la Empresa Coinguayas S.A.

e Examinar el nivel de engagement por parte de los colaboradores de la
empresa Coinguayas.S. A

e Determinar como el engagement influye en la satisfaccion

e Mediante el andlisis de los datos obtenidos fomentar la mejoria del
engagement laboral de los colaboradores mediante comunicados y
eventos que fomenten el engagement y mejore la satisfaccién de los

trabajadores.



Justificacion del problema

Justificacion tedrica

La Satisfaccion es uno de los factores que mas tienen influencia a la hora de
desarrollarse en el trabajo, esta misma afecta a la productividad, al ambiente
y a la comunicacion entre los trabajadores que se relacionan dia a dia en la
organizacion, si la satisfaccion se ve afectada la produccion también se vera

afectada.

Para esto se tiene que tomar en cuenta los diversos factores que afectan a la
satisfaccion segun, Herzberg en su teoria, define que el engagement en el
trabajo puede dividirse en dos la higiene y la motivacion, estos mismos se
logran dividir en varias dimensiones que solas no generan una problemaética,
pero al juntarlas podemos definir como el engagement de un trabajador puede
mejorar 0 empeorar segun las condiciones en las que se encuentran estas
sub dimensiones (Herzberg, 1968), estas sub-dimensiones son dentro de las
sub-Dimensiones de la Higiene esta dimensién se subdivide en 5: Los
Factores Economicos, las condiciones laborales, la Seguridad Laboral, los
Factores Sociales, los Beneficios adicionales, dentro de la dimension de
Motivacién esta se subdivide en 4 subdimensiones: El trabajo Estimulante,

Los Logros y la autorrealizacién, Reconocimiento, La Responsabilidad

Debido a esto es necesario el conocer de qué manera los trabajadores de la
empresa COINGUAYAS S.A se sienten con la organizacion, debido a que,
diversos colaboradores han tenido que irse de la empresa y/o han dejado de
lado muchas veces su puesto para ponerse a hacer otras tareas (mismas de
la empresa) esto puede verse como una clara forma de engagement pero al
hacer otras tareas que no son de ellos, no solo afectan otros colaboradores
causando bajos niveles de satisfaccion, sino que a su vez estos mismos

descuadran la produccion del dia.

Para esto se tendrd que tomar en cuenta el engagement que tiene los

colaboradores ante el trabajo, y como este afecta su desarrollo y produccién



de la empresa, la satisfaccion y el engagement van de la mano, a mas

engagement mas satisfaccion y a mas satisfaccion mas engagement
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|. Marco conceptual
Conceptualizacion del engagement

Definiciéon

El engagement laboral es un elemento de gran relevancia dentro del ambiente
de las empresas y de su funcionamiento, este puede ser entendido como el
compromiso que tienen los colaboradores dentro de la organizacion al

desenvolverse dia a dia en sus actividades diarias.

Se tiene que ver el engagement como una herramienta necesaria para el
desarrollo de la empresa, sin engagement no hay produccion se podria decir,
al entrar en detalles se puede comprender que el engagement al verlo como
una herramienta permite ver que este mismo es “La conexion emocional que
siente un trabajador hacia su organizacion, que tiende a influir en su
comportamiento y su nivel de esfuerzo en las actividades relacionadas con el
trabajo” (Towler, 2018)

Pese a la poca informacion bibliografica acerca del engagement, se puede
identificar a un autor como uno de los primeros académicos que escribid y

utilizo el término de engagement, ademas de ser el primero en describirlo:

“aprovechamiento de los miembros de la organizacion de sus propios
roles en el trabajo: en el engagement, las personas utilizan y se
expresan a si mismas fisica, cognitiva, emocional y mental mente

durante el desarrollo de sus roles.” (Kahn, 1990)

Luego de haber sido mencionado por primera vez el término fue comenzado
a ser investigado permitiendo que el término sea “explotado” y estudiado a
fondo por varios autores y profesores enfocados y especializados en el
comportamiento organizacional, gracias a Kahn, Douglas, Gilson y Harter
(2004) se desarrollaron una escala de 13 items conformados por 3

dimensiones que permitian evaluar el engagement.
Estas dimensiones son:

a) Engagement cognitivo

b) Engagement Emocional
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c) Engagement Fisico

Varios autores desarrollaron un libro llamado “el engagement en el trabajo
‘en el cual han hecho varias menciones del término, sefialan que el
engagement en su definicion se recurre usualmente a otros conceptos
psicoldgicos y al mismo tiempo el engagement se lo puede vincular con el
rendimiento dentro del trabajo, para estos autores el engagement se lo podria
definir como un estado psicoldgico de realizacion, y a la vez como la antitesis
del burnout, una version positiva del mismo, ya que muestra que los
trabajadores/colaboradores muestran un sentimiento de conexiéon con su
trabajo, esta conexion es energética y efectiva con su trabajo, diferente
completamente de un colaborador sufriendo de burnout, visto desde esta
perspectiva el engagement se lo puede llegar a definir como “Un estado
mental positivo o de realizacion, el cual esté relacionado con el trabajo este
se caracteriza por el vigor, dedicacién y absorcion” (Salanova & Schaufeli,
2009).

Figura N° 1
Encuesta de bienestar y trabajo UWES.

Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES) «

imientos de las personas en el trabajo. Por favor. lea cuidadosamente
S¥ nu

ha sentido as onteste 0 (i

a el n que aparece en la siguiente escala de
Nunca Casi nunca Regularmente  Bastante veces  Casi siempre Sicmpre
o 1 3 -3 6
Ninguna vez  Pocas veces Una vez al mes Pocas veces Una vez por Pocas veces Todos los
al ano © menos al mes semana por scmana dias

1. En mi trabajo me sicnto lleno de cnergia
> X
3.
4.
S3
6. todo lo quc pasa alrededor de mi
¢
s, Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas dc ir a trabajar
9. Soy fcliz cuando estoy absorto cn mi trabajo
10 Estoy orgulloso del trabajo que hago
1. Estoy inmerso cn mi trabajo
12. Pucdo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo
13, Mi trabajo es retador
14.
1s.
16.
17.

3). The Utrecht Work
is prohibited. unless

Cuestionario de Schaufeli (Schaufeli & Bakker, 2011)
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Segun los autores (Salanova & Schaufeli, 2009) cada dimension tiene su

propio concepto:

Vigor: Trata de aquellos altos niveles de energia y resistencia, es la
fuente del deseo al esfuerzo y persistencia frente a las tareas que se
deben realizar, incluso ante las dificultades que se presenten.
Dedicacion: Representa a la alta dedicacion del individuo, esta se
presenta junto a los sentimientos de significado, entusiasmo,
inspiracion, junto al orgullo y al reto dentro del trabajo.

Absorcion: esta dimension aparece cuando el individuo esta totalmente
concentrado en sus deberes, no notan el paso del tiempo este se
vuelve innecesario si se debe completar un trabajo, para aquellos
dentro de esta dimension, se les es dificil desconectarse del trabajo,
esto es debido a las altas cantidades de disfrute y concentracion que

les genera el desarrollo del trabajo en el que estan.

Conceptualizacion de la satisfaccion
Definicion

Para poder medir la satisfaccion laboral primero se debe conocer qué
es la satisfaccion laboral y las multiples variables que conforman a esta
misma, para esto se debe tener en cuenta que la satisfaccion laboral al
ser es uno de los temas con mas relevancia en el ambito empresarial
segun (Salanova & Schaufeli, 2009) en la actualidad hay un gran
interés en conocer que es la satisfaccion, que la causa, como se puede
mejorar, todas esta incognitas se buscan responder a medida que se
analizan y estudian los términos que componen lo que es la
satisfaccion en la organizacion.

En algunas organizaciones se evidencia la necesidad de medir la
satisfaccion dentro de una empresa siempre ira de la mano con el
engagement de la misma, influenciando de esta manera la produccion
de los trabajadores. (Schaufeli & Bakker, 2011)

Para (Weinert, 1987) El interés a la satisfaccion laboral se debe a
diversas y variadas razones, que tienen una relacion con el desarrollo

histdrico de las teorias de la organizacion. La cual, a medida que pasan
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los afos y nuevas investigaciones surgen, va cambiando muy a
menudo, Weinert mismo propone varias razones por las cuales la
satisfaccion es un tema esencial y necesario en tener en cuenta al

momento de trabajar en una organizacion:

1) La Posible relacion directa entre la productividad y la
satisfaccion del trabajo.

2) La posibilidad y la demostracion de la relacion negativa entre la
satisfaccion laboral y las perdidas dentro del horario de trabajo

3) La relacion entre satisfaccion y el clima organizacional

4) La creciente sensibilidad de la direccion de la empresa en
relacion con la importancia de las actitudes y los sentimientos de
los colaboradores frente a la relacion con el trabajo, con el estilo
de direccion, con los superiores y/o con toda la organizacion.

5) La importancia de la creciente informacién sobre las actitudes,
las ideas de valor y con los objetivos de los colaboradores en su
relacion con el trabajo

6) La ponderacion creciente de la informacion sobre las actitudes,
las ideas del valor y los objetivos de los colaboradores en
relacion con el trabajo del personal

Weinert destaca que la satisfaccién puede verse como, el conjunto de los
aspectos psicologicos importantes como las reacciones afectivas y cognitivas
las cuales despiertan en los mismos niveles de satisfaccion e insatisfaccion

en el trabajo.

“En este caso las reacciones y sentimientos del colaborador que trabaja
en la organizacion frente a su situacion laboral se consideran, por lo
general, como actitudes. Sus aspectos afectivos y cognitivos, asi como
sus disposiciones de conducta frente al trabajo, al entorno laboral, a los
colaboradores, a los superiores y al conjunto de la organizacién son los
gue despiertan mayor interés (la satisfaccion en el trabajo como
reacciones, sensaciones y sentimientos de un miembro de la

organizacion frente a su trabajo)” (Weinert, 1987, p. 298)
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Segun (Locke, 1976) las dimensiones de la satisfaccion laboral pueden
dividirse de varias maneras pero siempre enfocadas en el ambiente en el que
se desarrollan, se pueden tener dimensiones en base a: las condiciones de
trabajo, los aspectos salariales, el desarrollo profesional, el liderazgo,

comparierismo, etc.

Cada una de estas tiene su propio concepto segun el autor:

e Las condiciones del trabajo: Esta dimension estd compuesta por la
composicion del ambiente del trabajo, como este se adecua a su labor,
y como les permite desarrollarse de manera efectiva en la empresa.

e Los aspectos salariales: esta dimension se compone en base a
aguellas recompensas, salarios, incentivos, aquellas gratificaciones
gue reciben los colaboradores por cumplir con su labor.

e Eldesarrollo profesional: Esta dimension esta compuesta en base a las
oportunidades que tiene el colaborador de poder crecer dentro de la
organizaciéon, como este puede subir a futuro a nuevos puestos y
mejorar su estatus.

e Liderazgo: Esta dimension estd compuesta a la relacion
colaborador/lider, compuesta por todas las interacciones y los
sentimientos de uno al otro, es la relacion de como estos se desarrollan
dia a dia en la empresa.

e Compafierismo: Esta dimension se define en base a las relaciones
colaborador con colaborador, como ambos se desarrollan dia a dia en

la organizacion y a la hora de trabajar en equipo.

Para la medicion de la satisfaccion en diversas empresas a lo largo de habla
Hispana se utiliza la herramienta llamada NTP-213 la cual es una encuesta
con el objetivo de describir un indice cualitativo general y especifico de la
satisfaccion laboral, esta herramienta permite conocer a la empresa el grado
de satisfaccion por tarea realizada, la satisfaccion ante el salario, a la

pertenencia al grupo y mas.
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Figura N° 2
Encuesta sobre la satisfacciéon NTP-213.
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de evaluacion)
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II.  Marco tedérico

Teoria de Herzberg para la satisfaccién laboral

La teoria de Herzberg o mejor conocida como la teoria de la motivacion e
higiene laboral sostiene la existencia de dos factores que deben ser
considerados para el desarrollo institucional: Los factores de higiene, los
cuales son correspondientes al entorno, el cual su presencia no lleva a la
motivacion, pero su ausencia provoca la insatisfaccion. Los autores Griffin &
Moorhead (2010) definen a los factores como “extrinsecos al trabajo mismo e
incluyen como pago y seguridad laboral” son conocidos como higiene debido

a que son condiciones minimas indispensables para los trabajadores.

Los Factores motivadores son aquellos factores que van de la mano con el
desarrollo de la tarea en si, cuya ausencia no llega a provocar insatisfaccion,
pero la presencia de estos mismos puede llevar a un estado superior, a un
colaborador pleno, realizado, motivado para poder realizar las tareas, Griffin y
Moorhead (2010) sefialan que estos factores son“ Intrinsecos al trabajo
mismo e incluyen factores tales como el logro y el reconocimiento”, a medida
de esto Herzberg y sus colaboradores separan los factores que causan
satisfaccion de los que causan insatisfaccion, lo que permite llevar a medir

cada una de manera independiente.

El autor comenta que el dinero no motiva, este no se refiere a que no provoque
movimiento, sino que este mismo no llega a causar un efecto intenso de larga
duracion, principalmente en los colaboradores de areas medias a altas, esto
no significa que necesariamente el dinero u otros factores de higiene no
puedan utilizarse en ciertas situaciones como motivadores, para algunos
colaboradores, quienes realizan actividades repetitivas y sin posibilidad de ser
enriquecidos o complementados por factores motivadores, seria valido poder
recurrir a bonos con la intencién de promover la productividad. (Herzberg,
1968)

Teoria de Maslow

La teoria de la Motivacibn Humana o mejor conocida como la teoria de las

necesidades de Maslow propone una jerarquia de necesidades y factores que
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influyen en la motivacion y satisfaccion de las personas, esta jerarquia se
modela identificando cinco categorias de necesidades, y mediante un orden
jerdrquico de manera ascendente esta estructura se construye, esta
estructura esta dividida de acuerdo: a la importancia en la supervivencia y la
capacidad de motivacion de un individuo, de acuerdo al modelo propuesto por
Maslow, a medida que el hombre satisface sus necesidades nuevas surgen,
pueden ser otras que cambian o modifican el comportamiento de uno mismo.
Segun varios autores, Maslow se podia referir a que al considerar que cuando
una necesidad esta razonablemente satisfecha, se dispara una nueva

necesidad

Las cinco categorias propuestas por Maslow son: Fisiologicas, de seguridad,
de amor y pertenencia, de estima y autorrealizacién, siendo las necesidades
fisioldgicas las que entran en el méas bajo nivel de la tabla segun el autor. La
caracterizacion de la jerarquia de necesidades propuesta por Maslow es:

e Necesidades fisiol6égicas: Son aquellas de origen bioldgico y estan
orientadas hacia la supervivencia del hombre, se consideran las
necesidades bésicas e incluyen cosas como: la necesidad de respirar,
beber agua, el dormir, comer, sexo, o de refugio.

e Necesidades de seguridad: Son aquellas que se presentan en el
momento en el que las necesidades fisioldgicas en su gran parte han
sido satisfechas, surgen como un segundo escaldn, las presentes
necesidades segun el autor deben estar orientadas a la seguridad
propia, orden, estabilidad y proteccion de uno mismo, es decir aquellas
gue presentan necesidades

e Necesidades de amor, afecto y pertenencia: Estas necesidades se
presentan en el momento en el que las necesidades de seguridad y de
bienestar fisiolégico estan medianamente satisfechas, esta clase de
necesidades contienen el amor, el afecto y la pertenencia o afiliacion a
un cierto grupo social y estan orientadas a superar los sentimientos de
soledad y alienacion. Estas necesidades se presentan dia a dia,
continuamente, el autor menciona que estas aparecen siempre y

cuando el hombre presenta deseos: casarse, de formar una familia, de
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ser parte de una comunidad, miembro de una iglesia o simplemente ser
parte de un circulo social.

Necesidades de estima: Segun (Maslow, 1943) existe un tipo de
necesidades los cuales se presentan en el momento en el que las tres
primeras necesidades estan medianamente satisfechas, en este punto
surgen las llamadas necesidades de estima, orientadas a la
autoestima, el reconocimiento hacia la persona, el logro particular, y el
respeto hacia los demas y al satisfacer, Segun el autor este sefiala que
existen dos puntos dentro de las necesidades de estima; una inferior
que incluye el respeto hacia los demas, en las que se encuentran las
necesidades de estatus, fama, gloria, reconocimiento, atencién,
reputacion y dignidad, y otra superior que incluye y determina, la
necesidad de respeto de si mismo.

Necesidades de la auto-realizacion: El autor sefiala a estas
necesidades como las mas elevadas y son aquellas que se hallan en
la cima de la jerarquia; (Maslow, 1943) describe a la autorrealizacién
como la necesidad de una persona para ser y hacer lo que la persona
“nacié para hacer”, es decir, esta necesidad es el cumplimento del
potencial de la persona o del hombre a través de una actividad

especifica.
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Figura N° 3
La Jerarquia de las necesidades propuesta por Maslow.

Necesidades de Auto-realizacion
crecimiento personal

4 A Y

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion

/ 4 A

Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

y 4 A

Necesidades de Seguridad
proteccion, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

V 4 A\

Necesidades Fisiologica
necesidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

—

Figura de (Quintero) adaptada de (Chapman, 2007)

Teoria de Aldeferer

Basada pero no regida de la teoria de (Maslow, 1943) busca establecer que
no existe una jerarquia como la propuesta por Maslow, mas bien Aldeferer
sostiene que existen tres grupos de necesidades centrales, la existencia, la
relacion y el crecimiento. El grupo de existencia se refiere a proporcionar
nuestros requerimientos basicos de existencia material; estos incluyen los
conceptos propuestos por Maslow dentro de las necesidades fisiol6gicas y de
seguridad. El segundo grupo de necesidades esta formado por aquellas de
relacion el deseo que tenemos de mantener relaciones interpersonales
importantes, los deseos sociales y de estatus requieren interaccion con los
demas para ser satisfechos y se alinean con la necesidad social y el
componente externos de la clasificacion de la estima propuesta por Maslow,
Dentro de las necesidades de crecimiento Aldeferer sefala que estas generan

un deseo intrinseco de desarrollo personal.

ademas de sustituir cinco necesidades por tres la teoria ERG demuestra que:
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1. Mas de una necesidad puede operar al mismo tiempo
2. Si se reprime la gratificacion de una necesidad de alto nivel, el deseo

de satisfacer una necesidad de bajo nivel se incrementa.

Segun (Aldeferer, 1969) la jerarquia de Maslow sigue una progresion rigida,
de tipo escala, mientras que la teoria del autor no asume que exista una
jerarquia rigida donde una necesidad baja deba ser sustancialmente
satisfecha antes de poderse mover hacia delante. Una persona puede,
trabajar en diversas necesidades a la vez que desarrolla una de nivel alto o
de nivel bajo. Aldeferer argumenta que en la aparicibn de una nueva
necesidad no es imprescindible que se hayan cubierto (satisfechas) de

manera suficiente las inferiores.

Ademas, el mismo autor sostiene que el movimiento de la jerarquia de
necesidades no es solo en orden ascendente, mas bien sefiala que las
personas pueden retroceder en la jerarquia con el objetivo de satisfacer una

necesidad ya satisfecha.
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lll.  Marco legal

Dentro del marco legal, se trata de hablar de los diversos articulos y leyes que
estan en favor a las variables, estas variables con las que se trabaja en este
trabajo vendrian a ser la satisfaccion y el engagement en el trabajo, para esto
se tomara como guia para las leyes a buscar el cédigo de trabajo ecuatoriano.

El (CONGRESO NACIONAL, 2012) dentro del cédigo del trabajo estipula que
en el articulo 1 del busca especificar que el codigo de trabajo en general busca
regular la relacion entre los trabajadores y el empleador. Es decir, busca velar
por los beneficios y seguridad del trabajador a su vez que busca mantener

una buena relacion de forma igualitaria con el empleador.

El (CONGRESO NACIONAL, 2012) dentro del cédigo del trabajo estipula que
en el articulo 40, el llamado: derechos exclusivos del trabajador, en el cual se
explica que “El empleador no podra hacer efectivas las obligaciones
contraidas por el trabajador en los contratos que, debiendo haber sido
celebrados por escrito, no lo hubieran sido; pero el trabajador si podra hacer
valer los derechos emanados por tales contratos”, este articulo vela por la

seguridad del trabajador, impidiendo los abusos de los contratadores.

El (CONGRESO NACIONAL, 2012) dentro del cédigo del trabajo estipula que
en el articulo 42 del cédigo de trabajo establece las obligaciones del
empleador en las cuales especifica las necesidades basicas que el empleador
debe satisfacer para el buen desarrollo de los trabajadores dentro de la
empresa, este articulo también nos habla que se debe llevar un registro de
actividades ejercidas por cada trabajador para poder calcular, analizar, y
cuantificar su trabajo a fin de mes, con el permitiria realizar la remuneracion

adecuada a base de su desempefio.
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IV. Metodologia

La variable de Engagement depende de la satisfaccion de varias maneras,
ambas son necesarias para el correcto funcionamiento de una empresa,
debido a que si un trabajador se siente bien en su trabajo, satisfecho, querido
y apreciado, que se sienta parte de una familia, este producir4 mas, hara todo
lo posible en su poder para cumplir sus metas diarias e influenciar a los
demas, la satisfaccion laboral dependera del engagement y a su vez el
engagement dependerd de la satisfaccion, a mas satisfaccion mas

engagement y viceversa.

Para esto la investigacion o mejor dicho el tipo de investigacion que sera
necesario es la investigacion de tipo Cuantitativa, la cual permitira conocer las
necesidades y la problematica de los colaboradores y los datos necesarios

para determinar las necesidades de la organizacion.

Para la empresa Coinguayas, conocer y entender como se sienten sus
colaboradores es una de sus mayores prioridades, por ende, se debera
plantear como se desarrollara la encuesta sin afectar el desarrollo de los
colaboradores y que permita conocer de manera mas sencilla y a profundidad
como los colaboradores se siente y como se esfuerzan frente a la organizacion

en la que se desarrollan.

La concepcion de la satisfaccion laboral de Weinert muestra y distingue que
la satisfaccion es basicamente la motivacion para trabajar, o que al final se
refiere como la disposicién de una conducta, es decir, a el tipo y la seleccion
de la conducta con la que se desenvuelve. Teniendo en cuenta lo
anteriormente explicado, se debera desarrollar una encuesta que busque
medir la satisfaccion de la empresa a la vez que mida el engagement de los

colaboradores.

Para esto mediante el uso de una herramienta de tipo encuesta se busca
medir los niveles de satisfaccion de los colaboradores y los niveles del
engagement , permitiendo conocer el punto de vista de cémo los
colaboradores ven y actuan ante su forma de desenvolverse en la empresa,

ademas permitira medir como los colaboradores se sienten frente a la
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empresay que se puede hacer para mejorar en caso de que los colaboradores
no se sientan “satisfechos” en la organizacion, la encuesta permitira conocer
mas sobre los colaboradores y como se puede mejorar e impulsar la

satisfaccion de los colaboradores.

El cuestionario UWES permite el correcto analisis del engagement dentro de
la organizacion mediante el mismo se puede saber que esta afectando al
colaborador y como se puede actuar frente a estan problematica, mientras
que el cuestionario NTP-213 permitird conocer la satisfaccion de los

colaboradores con y frente a la empresa de manera general e individual.

Tipo de investigacion

Exploratoria: Debido a la necesidad de Conocer la relacion entre el
engagement y la satisfaccion, este ciclo como lo vemos no es muy estudiado,
cada variable se estudia a parte y nunca como un todo, al estudiarlas como
un “todo” podemos definirlas como un ciclo continuo eterno, que permite el

correcto desarrollo de la organizacion y los colaboradores.

Método de investigacion

Cuantitativa: Debido al uso de las diversas pruebas tanto UWES como NTP-
213, el método de investigacion que se llevara a cabo serd de tipo
Cuantitativo. De esta manera se podra recolectar los datos necesarios para el
debido analisis.

Poblaciéon

La poblacién propuesta seran los colaboradores de la empresa Coinguayas
S.A desde los més nuevos a los mas viejos, incluyendo aquellos que ya han
dejado la organizacién con una poblacion total de 60 colaboradores.

Muestra

La muestra contara con un total de 52 colaboradores, 25 colaboradores

jovenes, 27 colaboradores experimentados.

Dentro de nuestra muestra tenemos jovenes de 22-24 afios y veteranos desde
30-55 afios.
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Operacionalizacion de las variables

Variable

Engagement

Satisfaccion

Concepto

el compromiso
gue tienen los
colaboradores
dentro de Ila
organizacion
al
desenvolverse
dia a dia en
sus
actividades
diarias

el conjunto de
los aspectos
psicologicos
importantes
como las
reacciones
afectivas y

cognitivas

Indicadores

Mediante el
uso de la
encuesta se
podra medir
cada una de
las

dimensiones
del

engagement

Como la

anterior, se

usara la
encuesta

para poder
medir la

variable y
sus

dimensiones.

Herramientas e instrumentos

Las herramientas a utilizar

mencionadas,

cuestionario NTP-213 para medir la satisfaccion.

Instrumentos Dimensiones

Encuesta

Encuesta

son dos encuestas,

25

a) vigor,
b) dedicacién
c) absorcién

e las
condiciones

de trabajo

e la supervision

y evaluacion
e los aspectos
salariales
e el desarrollo
profesional

e elliderazgo

e compaiierismo

las anteriormente

los cuestionarios UWES para medir engagement y el



La herramienta UWES: herramienta desarrollada por (Salanova & Schaufeli,
2009), esta herramienta permite medir mediante 17 items, el engagement que
sienten o tienen los colaboradores de una empresa ante su trabajo y como

mediante los resultados, permite conocer la realidad del trabajador.

Los tipos de pregunta que se toman en esta prueba son preguntas que
permitan de manera positiva conocer las diversas variables que se presentan
en la prueba que al final permitird conocer el engagement de los trabajadores,
estas variables dentro de las preguntas son 4, son preguntas que permitan
conocer la validez factorial de la prueba, la correlacion interna, la estabilidad
transcultural, la consistencia interna y la estabilidad, originalmente la prueba
consistia de 24 items, pero actualmente se han reducido a 17, la validez de la
prueba UWES se encuentra en 3 trabajos, el engagement en el trabajo y
burnout, engagement en el trabajo y adiccion al trabajo y las posibles causas
del engagement en el trabajo, estas 3 pruebas permitieron a los autores
validar a nivel internacional la prueba UWES frente a la comunidad cientifica.

Plasmar los tipos de respuesta.

Tabla N° 1
Dimensiones y sus preguntas respectivas del engagement.

i. vigor e En mi trabajo me siento
lleno de energia
e Soy fuerte y vigoroso en
mi trabajo
e Soy feliz cuando estoy
absorto en mi trabajo
ii. dedicacion e Estoy entusiasmado
con mi trabajo
e Mitrabajo me inspira
e Cuando me levanto por
las mafanas tengo

ganas de ir a trabajar
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e Estoy orgulloso del
trabajo que hago

e Puedo continuar
trabajando durante
largos  periodos de
tiempo

e Mitrabajo es retador

e Soy muy persistente en
mi trabajo

e Me es dificil
‘desconectarme’ de mi
trabajo

iii. absorcion e Mi trabajo esté lleno de

significado y propésito

e EIl tiempo vuela cuando
estoy trabajando

e Cuando estoy
trabajando olvido todo
lo que pasa alrededor
de mi

e Estoy inmerso en mi
trabajo

e Me “dejo llevar” por mi
trabajo

e Incluso cuando las
cosas no van bien,

continuio trabajando

Notas: Las opciones de preguntas y las dimensiones respectivas fueron
tomadas de la prueba UWES para poder medir la satisfaccion creadas por:
(Salanova & Schaufeli, 2009)

La prueba NTP-213: la prueba NTP-213 trata en primer lugar de describir el

indice cuantitativo general y especifico de la satisfacciéon laboral, de una
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manera sencilla para su puntualizacion y con la posibilidad de una aplicacién
colectiva, desarrollada bajo los trabajos posteriores de Herzberg y Crozier en
EE.UU. y Francia respectivamente esta version desarrollada por (Cantera
Lépez, 1891) busca lo mismo que sus predecesores, conocer y entender la
satisfaccion en el trabajo asi como medirla y analizarla para su debido

cuidado.

Esta prueba consta de 10 items de multiples selecciones permite conocer de
manera unitaria o general (dependiendo el tipo de muestra a tomar) los niveles
de satisfaccion de los trabajadores. Precisar la razon de por qué se usan las

8 primeras incluida el consejo de los autores.

Tabla N° 2
Dimensiones de la Satisfaccién y sus preguntas respectivas.

Dimensiones Preguntas
o . % ¢Con el tipo de trabajo que
e Las condiciones de trabajo
hace?

% ¢Con la organizacion del
trabajo que actualmente
tiene?

% Que satisfaccion tiene usted
en su empresa
. % Usted esta satisfecho con su
e Los aspectos salariales )
salario?
_ % Con sus posibilidades de
e El desarrollo profesional
ascenso?

_ % Con los Jefes y superiores?
e Elliderazgo

_ % ¢Con los empleados que
e Compafierismo
dependen de Uds.?

% ¢Con los compafieros?

Notas: Tabla de las Dimensiones adaptadas del autor (Locke,
1976) junto a las Preguntas de la prueba NTP-213
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Procedimiento

El procedimiento se llevd a cabo de manera virtual, a cada miembro se les
comunico por las vias de comunicacion de la empresa y se entregd cada
encuesta por medio de google forms para su debido desarrollo, luego de
recibir las 52 encuestas completas, se procedié a realizar la tabulacién de
datos necesaria para identificar las falencias dentro de ambas variables y
poder desarrollar la propuesta necesaria frente a cualquier problematica que

aparezca.
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iv. Analisis de resultados
Encuesta de bienestar y trabajo UWES

Figura N° 4
Resultados de la pregunta del engagement. Pregunta En mi trabajo me
siento lleno de energia.
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Nota: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la
prueba UWES por: (Vanegas, 2022)

Una nota Especifica: Dentro de esta tabla se puede llegar a visualizar

cuantas veces fueron seleccionadas cada opcién de respuesta.

De acuerdo a la figura 4, se puede apreciar que 24 personas contestaron que
todos los dias se sienten llenos de energia en el trabajo, a diferencia de los
14 trabajadores los cuales contestaron que pocas veces por semana, mientras
unas 8 personas respondieron solo una vez por semana, 4 colaboradores
indicaron solo pocas veces al mes, 1 persona respondioé que una vez al mes
o menos y 1 sefialé que pocas veces al afio. La opcion de ninguna vez queddé

vacia.

Las respuestas dieron a entender que en la gran mayoria de los empleados
se sienten llenos de energia en su trabajo, ya sea pocas veces a la semana o

todos los dias.
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Figura N° 5
Resultados de la pregunta del engagement. Pregunta: Mi trabajo me llena de
significado y propdsito.
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Notas: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la
prueba UWES por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 5, 33 colaboradores contestaron todos los dias el
trabajo se encuentra lleno de significado y propdsito para ellos, mientras que
9 personas respondieron que solo lo sentian unas pocas veces por semana,
6 empleados sefialaron que una vez por semana, en contraste con 3
colaboradores que indicaron solo unas pocas veces al mes, y 1 persona dijo
gue una vez al mes 0 menos. Las opciones pocas veces al afio y ninguna vez

permanecieron sin respuesta.

En el cuadro se puede apreciar que mas de la mitad de los colaboradores

todos los dias encuentran su trabajo lleno de significado y energia.
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Figura N° 6
Resultados de la pregunta del engagement. Pregunta: el tiempo vuela
cuando estoy trabajando.
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Nota: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la
prueba UWES desarrollada por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 6, esta figura trata sobre la pregunta, de si el tiempo
vuela cuando se esté trabajando. Aqui, 30 de los trabajadores contestaron
gue todos los dias, 11 personas indicaron que sienten el tiempo volar en el
trabajo pocas veces por semana, en cambio 5 trabajadores respondieron una
vez por semana, 4 empleados sefalaron que pocas veces al mes sienten que
el tiempo vuela cuando trabajan y por ultimo solo 2 personas dijeron que una
vez al mes o menos. Ninguno de los encuestados selecciond los campos

pocas veces al afio ni ninguna vez.

Claramente se puede observar que para la mayoria de los trabajadores el

tiempo vuela cuando estan trabajando todos los dias.
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Figura N° 7
Resultados de la pregunta del engagement. Pregunta: Soy fuerte y vigoroso
en mi trabajo.
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Nota: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la

prueba UWES desarrollada por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 7, 25 personas sefalaron que son fuertes y vigorosas
en sus trabajos todos los dias, 15 colaboradores por otro lado pusieron pocas
veces por semana, 8 trabajadores contestaron ser fuertes y vigorosos una vez
por semana, 3 personas indicaron serlo pocas veces al mes y 1 sola puso una
vez al mes 0 menos. Al igual que el cuadro anterior, los dos primeros campos

permanecieron vacios.

En el cuadro se logra destacar que la mayor parte de los empleados ya sea
todos los dias o0 pocas veces por semana, son fuertes y vigorosos en el

trabajo.
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Figura N° 8
Resultados de la pregunta del engagement. Pregunta: Estoy entusiasmado

con mi trabajo.
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Nota: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la
prueba UWES desarrollada por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 8, un gran nimero de 29 empleados contestaron que
todos los dias se encuentran entusiasmados con su trabajo, mientras que 11
personas indicaron sentirse asi unas pocas veces por semana, 8
colaboradores respondieron una vez por semana encontrarse entusiasmados,
unos 3 trabajadores escogieron pocas veces al mes y 1 persona selecciono
una vez al mes o menos. No hubo contestacién en cuando a las opciones

pocas veces al afio y ninguna vez.

En la presente grafica se muestra que mas de la mitad de los encuestados

indican estar entusiasmados con su trabajo todos los dias..
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Figura N° 9
Resultados de la pregunta del engagement. Pregunta: Cuando estoy

trabajando olvido todo lo que pasa alrdedor de mi

18
16
14

16
12 12
12
10
6
5
0
|

Ninguna vez Pocas veces Unavez al Pocas veces Una vez por Pocas veces Todoslos
al afio mes o al mes semana por semana dlas
menos

o N sy 0

Nota: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la
prueba UWES desarrollada por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 9, cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa a
mi alrededor, 16 personas sefalaron la opcién de todos los dias, mientras que
un namero igual de 12 colaboradores respondieron pocas veces por semana
y una vez por semana, 6 empleados contestaron olvidar todo lo que pasa a su
alrededor cuando trabajo pocas veces al mes, 5 personas indicaron una vez

al mes 0 menos, y solo una escogio la opcién de ninguna vez.

En el grafico se observa que la mayoria de los colaboradores, en gran parte,
logra olvidarse de lo que pasa a su alrededor cuando se encuentran

trabajando.
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Figura N° 10

Resultados de la pregunta del engagement. Pregunta: Mi trabajo me inspira.
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Notas: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la

prueba UWES desarrollada por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 10, 24 colaboradores respondieron que el trabajo los
inspira todos los dias, unas 16 personas sefialaron pocas veces por semana,
8 trabajadores contestaron una vez por semana, mientras que un numero
igual de 2 personas escogieron que el trabajo los inspira pocas veces al mes
y una vez al mes o menos, dejando sin seleccion las opciones de pocas veces

al afio y ninguna vez

El grafico expone como gran parte de los colaboradores se encuentran de
acuerdo con que el trabajo los inspira ya sea pocas veces por semana o todos

los dias.
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Figura N° 11
Resultados de la pregunta del engagement. Pregunta: Cuando me levanto

por las manafas tengos ganas de ir a trabajar.
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Notas: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la
prueba UWES desarrollada por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 11, habla sobre si cuando el empleado se levanta por
las mafanas tiene ganas de ir a trabajar, a lo que 18 de ellos respondieron
que si, todos los dias, 15 en cambio pusieron que pocas veces por semana,
mientras unos 8 colaboradores contestaron que una vez por semana tienen
ganas de ir a trabajar, 5 personas sefialaron pocas veces al mes, 4 empleados
indicaron una vez al mes 0 menos y un niumero igual de 1 persona contestaron

pocas veces al afio y ninguna vez.

Este grafico hace notar que, a pesar de que la gran mayoria de trabajadores
se levanta por las mafianas con ganas de ejercer su cargo, existen algunos

gue tienen pocas ganas o ninguna de hacerlo.
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Figura N° 12
Resultados de la pregunta del engagement. Pregunta: Soy feliz cuando

estoy absorto en mi trabajo.
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Notas: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la

prueba UWES desarrollada por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura.12, los 52 colaboradores que se encuestaron, 20
respondieron que todos los dias se encuentran feliz cuando estan absortos en
su trabajo, 11 pusieron pocas veces por semanas, mientras que 13 empleados
contestaron una vez por semana, 6 en cambio pusieron que pocas veces al
mes son felices cuando estan absortos trabajando, 1 persona contesté que
una vez al mes o menos, y 1 respondié que ninguna vez. El campo pocas

veces al afio quedo vacio.

En el grafico se muestra que la mayor parte de los trabajadores pasan mas
dias felices estando absortos en el trabajo mientras que alguno lo estan pocas

veces 0 nada.
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Figura N° 13
Resultados de la pregunta del engagement. Pregunta: Estoy orgulloso

del trabajo que hago.
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Notas: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la

prueba UWES desarrollada por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 13, 33 personas contestaron que todos los dias estan
orgullosos del trabajo que hacen, unos 12 pusieron pocas veces por semanas,
5 colaboradores sefialaron sentirse orgullosos una vez por semana y solo 2
personas respondieron pocas veces al mes. En esta ocasion, los tres primeros

campos permanecieron vacios.

Sin duda alguna en este grafico se puede observar que la mayor parte de los
colaboradores durante una gran cantidad de dias estan orgullosos del trabajo

gue realizan.
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Figura N° 14
Resultados de la pregunta del engagement. Pregunta: Estoy inmerso en
mi trabajo
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Notas: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la

prueba UWES desarrollada por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 14, 26 colaboradores se encuentran inmersos en su
trabajo todos los dias, siguiendo 18 personas que indicaron estar inmersos
pocas veces por semana, mientras que 4 empleados solo lo estan una vez por
semana, 3 pocas veces al mes estan inmersos en sus trabajos, y solo 1 se
encuentra asi una vez al mes o menos. Las opciones pocas veces al afio y

ninguna vez no fueron seleccionadas.

En la gréfica de arriba se observa que la mayor parte de los encuestados
pasan sus dias inmersos en el trabajo mientras que una menor cantidad no

tanto.
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Figura N° 15
Resultados de la pregunta del engagement. Pregunta: Puedo continuar

trabajando durante largos periodos de tiempo.
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Notas: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la

prueba UWES desarrollada por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 15, un nimero igual de 18 empleados pueden continuar
trabajando durante largos periodos de tiempo todos los dias y pocas veces
por semana, mientras que 13 personas sefialaron que solo lo pueden hacer
una vez por semana, y 3 trabajadores pusieron pocas veces al mes. Los tres

primeros campos de respuesta quedaron vacios.

El cuadro indica que la gran mayoria logra continuar trabajando duran largos

periodos de tiempo y solo unos cuantos colaboradores pocas veces.
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Figura N° 16 Resultados de la pregunta del engagement. Pregunta: Mi trabajo es retador.
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Notas: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la
prueba UWES desarrollada por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 16, dentro del enunciado mi trabajo es retador solo 29
colaboradores han encontrado que su labor es retadora todos los dias, 13 en
cambio pusieron que es retador pocas veces por semana, 5 contestaron una
vez por semana, 4 personas sefialaron la opcion de pocas veces al mes, y
una sola persona puso ninguna vez. El campo pocas veces al afio permanecié

vacio.

Se puede apreciar en el grafico que la mayor parte de los colaboradores

encuentran en una gran cantidad de dias que s trabajo es retador.
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Figura N° 17 Resultados de la pregunta del engagement. Prequnta: Me “dejo llevar” por mi trabajo
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Notas: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la
prueba UWES desarrollada por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 17, se observa que 18 de los colaboradores sefalaron
gue todos los dias se dejan llevar por su trabajo, mientras que 17 pusieron
pocas veces por semana, un menor nimero de 9 personas contestaron una
vez por semana, 6 trabajadores respondieron pocas veces al mes y solo 2
trabajadores indicaron una vez al mes o menos. Las dos primeras opciones

de respuestas no fueron escogidas.

El grafico establece que los colaboradores si se dejan llevar por su trabajo en

el dia a dia y solo una menor cantidad no lo hace.
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Figura N° 18 Resultados de la pregunta del engagement. Pregunta: Soy muy persistente en mi trabajo
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Notas: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la
prueba UWES desarrollada por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 18, trata de la persistencia, 27 trabajadores contestaron
que todos los dias ellos son muy persistentes en su trabajo, 15 de los
empleados en cambo respondieron que solo los son pocas veces por semana,
9 pusieron una vez por semana y 1 persona selecciond pocas veces al mes.

Los primeros tres campos de respuesta no fueron seleccionados.

En el gréfico se destaca en gran parte que existe una persistencia al momento

de trabajar durante muchos dias por parte de los colaboradores.
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Figura N° 19 Resultados de la pregunta del engagement. Pregunta: Me es dificil ‘desconectarme’ de mi
trabajo.
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Notas: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la

prueba UWES desarrollada por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 19, un total de 21 colaboradores sefalaron que les
resulta dificil desconectarse del trabajo pocas veces por semana, 8
trabajadores contestaron una vez por semana, mientras que 14 personas
respondieron pocas veces al mes, 5 indicaron que les resultaba dificil
desconectarse una vez al mes o menos, mientras que un nimero igual a 2
selecciond pocas veces al afio y ninguna vez. La ultima opcién de todos los

dias no fue seleccionada.

El presente cuadro da a entender que los colaboradores se encuentran muy

implicados en su trabajo, ya que les cuesta desconectarse de él.
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Figura N° 20 Resultados de la pregunta del engagement. Pregunta: Incluso cuando las cosas no van
bien, continuo trabajando.
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Notas: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la

prueba UWES desarrollada por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 20, 30 de los colaboradores respondieron que pocas
veces por semana contintian trabajando incluso cuando las cosas no van bien,
mientras que 14 personas contestaron que esto les sucede una vez por
semana y 8 empleados sefialaron que les pasa pocas veces al mes. Los
primeros tres campos de respuesta y el tltimo quedaron vacios.

En el gréfico se puede apreciar el hecho de que los colaboradores pocas
veces contintan realizando su labor aun cuando las cosas no salen como

esperaban.
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Figura N° 21 Porcentajes finales de las dimensiones del engagement.
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Notas: Figura de muestra de los porcentajes totales de las dimensiones del

engagement por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 21, una vez obtenidos los resultados de la prueba, se
procedi6 a pasar los puntajes obtenidos en cada dimension a centiles. Aunque
no es mucha la diferencia, igual se puede apreciar que la dimension de vigor
del engagement es la que mayor valor tiene, con un 82.91. Luego sigue la
dimensién de absorcion con un 82.00 y por ultimo estd la dimension de

dedicacién con un valor de 81.82.
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Cuestionario sobre satisfaccion en el trabajo
Figura N° 22
Resultados de la pregunta de la satisfaccion: ¢ Est4 usted satisfecho con su

salario?.
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Notas: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la
prueba NTP-213 desarrollada por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 22, 27 de los encuestados contestaron que se sienten
bastantes satisfechos con el salario que tienen actualmente, unas 17
personas respondieron que solo estan un poco satisfechas, 7 trabajadores
sefalaron que estdn muy satisfechas, mientras que 1 persona no esta para

nada satisfecha con su salario actual.

La grafica representa de manera clara que un gran numero de los

colaboradores encuestados se encuentran satisfechos con sus salarios.
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Figura N° 23
Resultados de la pregunta de la satisfaccion: ¢ Con el tipo de trabajo que

hace?
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Notas: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la
prueba NTP-213 desarrollada por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 23, 30 de los encuestados indicaron que se encuentran
bastante satisfechos con el tipo de trabajo que realizan en su dia a dia,
mientras unos 15 empleados respondieron que si estan muy satisfechos y
unas 7 personas pusieron que estaban poco satisfechas. La ultima opcion de

respuesta quedo en blanco.

En el cuadro se destaca que mas de la mitad de los colaboradores se
encuentran en mayor cantidad satisfechos con el tipo de trabajo que llevan a

cabo en la empresa.
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Figura N° 24
Resultados de la pregunta de la satisfaccion: ¢ Con los empleados que

dependen de usted?.
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Notas: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la
prueba NTP-213 desarrollada por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 24, se puede mencionar que 26 personas estan
bastante satisfechas con sus subordinados, mientras que 15 trabajadores
respondieron que estdn muy satisfechos con ellos, unos 7 empleados se
encuentran un poco satisfechos y 4 personas contestaron estar nada

satisfechos con los empleados dependientes de ellos.

El grafico demuestra que la mayoria de los colaboradores estan satisfechos
con los empleados que dependen de ellos mientras que por otro lado un

menor nimero indica no estarlo.
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Figura N° 25
Resultados de la pregunta de la satisfaccion: ¢, Con los jefes y Superiores?.
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Notas: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la
prueba NTP-213 desarrollada por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 25, 18 de los colaboradores contestaron estar
satisfechos con los jefes y superiores, 16 personas respondieron estar muy
satisfechos, 12 empleados indican estar poco satisfechos con sus jefes y

superiores y unas 6 personas mencionan estar nada satisfechas con ellos.

De igual forma se logra observar en el grafico que la mayoria de los
encuestados estan bastante o muy satisfechos con sus jefes y superiores

dentro de la empresa.
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Figura N° 26
Resultados de la pregunta de la satisfaccion: ¢, Con los comparieros?
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Notas: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la
prueba NTP-213 desarrollada por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 26, 26 colaboradores sefalaron estar bastantes
satisfechos con sus comparferos de trabajo, mientras que 21 empleados
mencionan estar muy satisfechos con ellos, 2 personas pusieron poco
satisfechos y solo 3 trabajadores se encuentran nada satisfechos con los

compairieros.

El cuadro presenta que casi la totalidad de los colaboradores encuestados se

encuentran satisfechos con sus comparieros de trabajo.
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Figura N° 27
Resultados de la pregunta de la satisfaccion: ¢ Con sus Posibilidades de

ascenso?.
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Notas: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la
prueba NTP-213 desarrollada por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 27, 19 empleados mencionaron que estaban muy
satisfechos con las posibilidades de ascenso que se les presentan en la
organizacion, unas 14 personas contestaron que se encontraban un poco
satisfechas con el tema en cuestion, 13 colaboradores respondieron estar
bastantes satisfechos con aquellas posibilidades de ascenso, mientras que 6

encuestados pusieron estar nada satisfechos.

Es asi que en el grafico se puede observar que la mayor parte de
colaboradores si estan satisfechos con las oportunidades de ascenso que les

brinda la organizacion.
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Figura N° 28
Resultados de la pregunta de la satisfaccion: ¢ Con la organizacion del

trabajo que actualmente tiene?
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Notas: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la
prueba NTP-213 desarrollada por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 28, 22 personas indican estar bastantes satisfechas
con la organizacion del trabajo que poseen en la actualidad, mientras unos 14
trabajadores mencionan estar muy satisfechos con aquello, 13 empleados
respondieron que se sienten un poco satisfechos con su organizacién del

trabajo y 3 personas sefalaron no estar nada satisfechos.

El presente cuadro expone que la mayor parte de los colaboradores que
formaron parte de esta encuesta se encuentran satisfechos con la

organizacion del trabajo que actualmente tienen.
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Figura N° 29
Resultados de la pregunta de la satisfaccidn: ¢Qué satisfaccion tiene usted en

su empresa?.
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Notas: Figura de porcentajes desarrollada en base a las respuestas de la
prueba NTP-213 desarrollada por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 29, 27 colaboradores contestaron tener bastante
satisfaccion con la empresa en la que laboran en la realidad, unas 15 personas
respondieron estar muy satisfechas con la empresa, unos 9 colaboradores
indicaron que solo se encontraban un poco satisfechos y 1 persona mencioné

estar nada satisfecho con la empresa.

El grafico destaca un gran nimero de encuestados estar bastante o muy

satisfechos con la empresa.
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Figura N° 30
Resultados De las Dimensiones de la Satisfaccion.
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Notas: Figura con porcentajes totales de la prueba NTP-213

desarrollada por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 30. Se puede observar que de igual manera se pasaron
a centiles las puntuaciones obtenidas en las dimensiones de la prueba de
satisfaccion, obteniendo asi con un nimero alto la dimension del desarrollo
profesional con 81.25, seguida de compafierismo con 78.13, luego esta la
dimension de las condiciones del trabajo con un 76.12, después le continua el
liderazgo con 71.15 y por ultimo esta la dimension de los aspectos salariales
con un 69.23.
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Relacion entre engagement y satisfaccion

Tabla N° 3

Tabla de Porcentajes finales.

(V. Indep)

(V. depend)

Variable #1 Engagement

Variable #2 Satisfacciéon

Instrumento A:
Encuesta UWES

Instrumento B:
Cuestionario NTP-213

TRABAJADORES PUNTUACION A PUNTUACION B
Trabajador 1 97.06 93.75
Trabajador 2 89.22 75.00
Trabajador 3 77.45 71.88
Trabajador 4 92.16 78.13
Trabajador 5 95.10 96.88
Trabajador 6 49.02 56.25
Trabajador 7 85.29 71.88
Trabajador 8 85.29 87.50
Trabajador 9 94.12 81.25
Trabajador 10 70.59 65.63
Trabajador 11 94.12 75.00
Trabajador 12 80.39 84.38
Trabajador 13 98.04 87.50
Trabajador 14 84.31 93.75
Trabajador 15 90.20 37.50
Trabajador 16 81.37 78.13
Trabajador 17 96.08 71.88
Trabajador 18 91.18 93.75
Trabajador 19 94.12 59.38
Trabajador 20 51.96 59.38
Trabajador 21 71.57 65.63
Trabajador 22 61.76 75.00
Trabajador 23 71.57 56.25
Trabajador 24 73.53 65.63
Trabajador 25 95.10 96.88
Trabajador 26 65.69 46.88
Trabajador 27 90.20 84.38
Trabajador 28 70.59 56.25
Trabajador 29 86.27 96.88
Trabajador 30 75.49 75.00
Trabajador 31 88.24 53.13
Trabajador 32 76.47 68.75
Trabajador 33 98.04 96.88
Trabajador 34 98.04 96.88
Trabajador 35 90.20 71.88
Trabajador 36 96.08 68.75
Trabajador 37 73.53 56.25
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Trabajador 38 98.04 78.13
Trabajador 39 93.14 56.25
Trabajador 40 87.25 93.75
Trabajador 41 45.10 62.50
Trabajador 42 78.43 56.25
Trabajador 43 90.20 90.63
Trabajador 44 83.33 93.75
Trabajador 45 87.25 84.38
Trabajador 46 79.41 90.63
Trabajador 47 71.57 75.00
Trabajador 48 70.59 62.50
Trabajador 49 74.51 75.00
Trabajador 50 75.49 56.25
Trabajador 51 84.31 78.13
Trabajador 52 85.29 75.00

Tabla N° 4

es esencial para poder desarrollar una correcta correlacion.

Nota: Tabla de centiles por encuestado desarrollada por (Vanegas, 2022)

Para los 52 colaboradores de la empresa Coinguayas S.A, se aplico
respectivamente la encuesta del engagementy el cuestionario de satisfaccion.
Los resultados obtenidos fueron convertidos en centiles como se puede
mostrar en las columnas de puntuacion A y B, correspondientes a cada una

de las herramientas utilizadas. La transformacion de los resultados a centiles

Tabla de correlacion e inferencias.
Correlacion Inferencias
Existe una correlacion positiva entre el
0.491775368

engagement y la satisfaccion

0.241843013

Existe una correlacion leve o vaga entre

las dos variables

Nota: Tabla de correlacién e inferencias de las variables engagement y

satisfaccion desarrollada por (Vanegas, 2022)

Los valores convertidos en centiles ayudan a calcular de manera apropiada la
correlacion entre las dos variables de estudio: engagement y satisfaccion. En

este trabajo, los resultados muestran que hay un 0.49 de correlacion positiva
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entre el engagementy la satisfaccion, mientras que el valor de 0.24 representa
la existencia de una correlacion leve o vaga entre las dos variables.

Figura N° 31
Grafico de Lineas.
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Nota: Grafico de lineas en el cual muestra la puntuacion de las variables

engagement y satisfaccion desarrollado por: (Vanegas, 2022)

De acuerdo a la figura 31. El Grafico de lineas, se puede observar como
existen empleados, que en la variable independiente del engagement, llegan
a una puntuacion maxima de 98.04 y una minima de 45.10, mientras que, en
la variable de la satisfaccion, hay un mayor puntaje de 96.88 y uno menor de
37.50.
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Figura N° 32
Cuadro de Dispersion.
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Nota: Cuadro de dispersion de las variables desarrollado por (Vanegas,
2022)

De acuerdo a la figura 32, el cuadro de dispersién demuestra, donde se han
considerado a los 52 colaboradores y las 2 variables de estudio, se muestra
los valores de las variables entre los rangos 60 y 100 con una media de 78.48,
donde la variable del engagment contiene mas valores por encima de la
media, mientras que la variable de satisfacciébn presenta mas valores por

debajo de la media.
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Tabla N° 5
Correlacion Vigor/liderazgo.

Centiles de VvVigc — | Centile=: lidera=c — |[Correlaci( —

100 100 00,2041 7924
100 100
88,.88888889 s
100 7S
100 100
50 50
88,88888889 F4=)
77,7 7777778 100
4,a4444944449449449 7S
6566, 66666667 50
100 7S
83,3333 F4=)
100 100
77,7 7777778 100
94,4444444449A4A4 25
77,7 7777778 7S
100 F4=)
100 100
100 50
50 50
77,77 777778 7S
44 ,44444949449 4=
6566, 66666667 50
77, 77777778 25
100 100
28,.8883838889 50
77,7 7777778 100
656, 66666667 50
83,.3IB3I3B3I3I33 100
88,88888889 F4=)
66,66666667 25
T2,22222222 7S
100 100
100 100
88,888888389 100
4,44444944444944949 25
66,66666667 50
100 F4=)
100 25
100 100
33,3333 7S
83,333 3333 25
83,3333 F4=)
83,3333 100
100 4=
T2,22222222 100
77, 77777778 50
7T, 77777778 50
77,7 7777778 TS
83,3333 50
88,88888889 50
88,.88888889 s

Dentro de este cuadro de correlacién se puede identificar una correlacion de
0.30% la cual presenta una correlacion descendente entre ambos datos, por
ende, no puede ser usada para el desarrollo de una propuesta efectiva ya que

ambos presentan datos relativamente disparejos y para nada similares.
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Tabla N° 6

Correlacion Liderazgo/Dedicacion.

Centiles: Dedicacion - |Centilez: liderazgo| = |[Correlacion| =
95,23809524 100 0,322145069
85,71428571 100
76,19047619 75
95,23809524 75
92,85714286 100
47,61904762 50
83,33333333 75

88,0952381 100
90,47619048 75
80,95238095 50
90,47619048 75
80,95238095 75
97,61904762 100

88,0952381 100
90,47619048 25
78,57142857 75
92,85714286 75

88,0952381 100
92,85714286 50
52,38095238 50
71,42857143 75
66,66666667 75
73,80952381 50
66,66666667 25
95,23809524 100
66,66666667 50
92,85714286 100
69,04761905 50
83,33333333 100
69,04761905 75

88,0952381 25
76,19047619 75
97,61904762 100
97,61904762 100

88,0952381 100
97,61904762 25
73,80952381 50
97,61904762 75
95,23809524 25
85,71428571 100
45,23809524 75
80,95238095 25

88,0952381 75
80,95238095 100
85,71428571 75
80,95238095 100
71,42857143 50
64,28571429 50
80,95238095 75
76,19047619 50
78,57142857 50
80,95238095 75

La siguiente tabla presenta una correlacion ascendente del 0.32% la cual
permite el correcto analisis de cada una de los porcentajes, entre ambas
tablas se puede notar centiles altos, presentando una correlacion positiva y

no una negativa, que ambas no necesitan ser trabajadas, pero si son de

mantener vigiladas.
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TablaN° 7

Correlacion Absorcién/Liderazgo.

Centiles: Absorcion |~ lcentilez: liderazgo | ~correlacion |~
O7,22222222 100 0,335226827
91,66666667 100
T72,22222222 75
83,33333333 75
904,4444444444 100

50 50
86,11111111 75
83,33333333 100
O7,22222222 75
63,88888889 50
94,44444444 75
T7, 77777778 75
Q7 ,22222222 100
80,55555556 100
88,88888889 25
83,33333333 75
O7,22222222 75
88,88888889 100
91,66666667 50
52, 77777778 50
66,66666667 75
63,88888889 75
69,44444444 50
80,55555556 25
91,66666667 100
72,22222222 50
91,66666667 100
T72,22222222 50
88,88888889 100

75 75
O7,22222222 25
T7, 77777778 75
O7,22222222 100
O7,22222222 100
91,66666667 100
94,4444444444 25

75 50
Q7,22222222 75
86,11111111 25
O7,22222222 100
47 ,22222222 75

75 25
904,444444444 75
86,11111111 100
80,55555556 75
T7, 77777778 100
66,66666667 50
69,44444444 50
63,88888889 75
66,66666667 50
86,11111111 50
94,44444444 75

La Siguiente tabla presenta una correlacion del 0,33% ambas con datos
similares, de manera ascendente permitiendo el correcto andlisis de estas,

esta correlacion permite presentar que a mas absorcion hay mas liderazgo.
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V. PROPUESTA DE INTERVENCION

ANTECEDENTES

Al analizar las dimensiones de cada variable, se procedié a realizar una
correlacién entre cada centiles entre estas las dos dimensiones que
presentaban una correlacion eran las dimensiones de la absorcion y el
liderazgo, al presentar esas una correlacion baja permitira analizar y dar
paso a una propuesta que permita identificar la relacion entre ambas y

como dar paso a una propuesta de mejoria para esta problematica.
OBJETIVO

Mejorar la absorcion del engagement para lograr una mayor satisfaccion

en cuanto a liderazgo.
INDICADOR

Se presentan dos indicadores a trabajar, el grado de absorcién y el grado
de liderazgo de los colaboradores los cuales deberan ser trabajados por
separado, uno sera trabajado dentro de una convivencia y el otro con una
encuesta, el grado de absorcién estara ligado a la encuesta, y el liderazgo
a la convivencia, dentro de la convivencia se desarrollardn tareas las
cuales estaran enfocadas en el liderazgo y le encuesta permitir4 analizar

los grados de absorcién que los colaboradores hayan desarrollado.

MARCO TEORICO
Absorcion: Segun los autores (Salanova & Schaufeli, 2009) la
absorcién se presenta en el momento en el que el individuo esta
totalmente concentrado en sus deberes, no notan el paso del tiempo
este se vuelve innecesario si se debe completar un trabajo, para
aguellos dentro de esta dimension, se les es dificil desconectarse del
trabajo, esto es debido a las altas cantidades de disfrute y

concentracion que les genera el desarrollo del trabajo en el que estan

Liderazgo: Por otro lado el autor (Eustaquio Bricefio, 2016) el liderazgo

es una dimension que depende de dos partes, del colaborador y del
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lider, es una relacion ligada a los comportamientos entre ambos, el
liderazgo como dimension se la podria definir como la relacion que
desarrollan entre las personas con autoridad y los subordinados, esta
dimension también puede verse como el conjunto de habilidades desde

gerenciales a directivas para poder influir en otros.

PLAN DE ACCION:

Tabla N° 8
Plan de accion.

Etapas Actividades Recursos Responsables
Plant iento | E ta et e recursos -
anteamiento En esta etapa ecursos
P humanos
se procedera humanos
a analizar las
actividades a
realizar para
poder
fortalecer las
dimensiones
afectadas
, e Personal
Planteamiento Plantear un Recursos
e Calculadoras
de presupuesto e computadoras humanos
presupuesto base para
presentar a la
gerencia y al
CEO para la
aprobacion del
evento
c . o St | e Gerente de e Gerente
omunicacion antear e
recursos de
agerencia proyecto a la humanos recursos
gerencia y al o Gerente humanos
eneral e Gerencia
CEO de la g
e CEO general
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Comunicacion

alaempresa

Desarrollo del

evento

organizacion,
presentando
el presupuesto
base para su

aprobacion.

Llevar a cabo
el comunicado

a toda Ila

empresa,

dando dia vy
hora del
evento asi

mismo con la
informacion de
donde sera y

de que tratara

Durante el
evento se
analizara el
desarrollo de
los
colaboradores
ademas de la
toma de una
encuesta para
medir los
niveles de
satisfaccion y
engagement
enfocados en

la dimension

Recursos humanos
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recursos
humanos
Emails
Redes
sociales
Carteleras

e CEO

Gerencia general

Departamento de
comunicaciones

internas

Departamento de
RR.HH



Anélisis de
datos obtenidos
durante el

proceso

Con el desarrollo del evento y su debida tabulacion de datos se podra
determinar si el evento fue de ayuda para la mejoria en las dimensiones
afectadas y se podré tabular de manera correcta en la tabla de datos, pero
siempre mantener vigilia a estas dimensiones, para esto se propone un
continuo seguimiento a estas dimensiones, en un periodo trimestral se
propone realizar otra prueba para determinar si las dimensiones siguen
iguales, han mejorado o han disminuido, de esta manera se podra dar a

entender si el plan de accion fue un éxito o un fracaso.

de absorcion y

liderazgo

Con la
finalizacién del
evento se
procedera a

procesar los

datos y
realizar una
nueva

tabulacion de
datos para
comparar con
los mismos
datos

anteriores a la
realizacion del

evento
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VI. CONCLUSIONES

Durante el desarrollo de este Proyecto, se procedié a buscar informacién que
coincida con las variables a trabajar, estas variables al ser satisfaccion y
engagement ademas de ser faciles de encontrar relacion, se llegd a
determinar que ademas de estar relacionadas, son un ciclo “Uro-bastico” es
decir un ciclo sin fin, que se relaciona y genera diferentes resultados pero
siempre iniciando a partir de dos variables iniciales, por eso se puede decir
que a mas satisfaccion es igual a mas engagement y a menos engagement
menos satisfaccion.

Al analizar los datos proporcionados por la prueba NTP-213 se pudo
determinar el grado promedio en el que se encuentra la empresa
COINGUAYAS S.A en el momento dividiendose en cuatro dimensiones se
calculan de cada una de forma separada; la dimension del desarrollo
profesional con 81.25%, seguida de compafierismo con 78.13%, luego esta la
dimension de las condiciones del trabajo con un 76.12%, después le continua
el liderazgo con 71.15 y por ultimo esta la dimension de los aspectos salariales
con un 69.23% cada una manteniendo un margen de 2,10% una de la otra.
Asi mismo como con la prueba NTP-213 mediante el analisis de los datos
proporcionados por la prueba UWES se pudo determinar el grado del
engagement promedio en el que se encuentra la empresa Coinguayas S.A a
la fecha de hoy para esto se debera dividir el engagement en tres
dimensiones, las cuales soltaran 3 porcentajes que permitiran conocer a fondo
como se sienten los trabajadores frente a esta variable la dimension de vigor
del engagement es aquella que mayor valor tiene, con un 82.91%,
Continuando con la dimension de absorcién con un 82.00% y por ultimo esta
la dimension de dedicacion con un valor de 81.82%, solo variando en un
porcentaje de 1,10% una de otra.

Mediante el analisis realizado se puede llegar a la conclusién de que tanto
engagement como satisfaccion van de la mano, como se dijo a un inicio, a
mas satisfaccion hay mas engagement y a mas engagement hay mas

satisfaccion cada una influye en la otra de manera activa y continua, sin este
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ciclo, el trabajo en cuestion no se podria realizar, ningun trabajo se podria
realizar, llevando a la organizaciéon a un total punto de quiebre.

Por ultimo, para fomentar la mejoraria del engagement dentro de los
trabajadores se procedera a llevar a cabo cursos para mejorar capacidades,
fomentar el trabajo de equipo y mejorar la comunicacion dentro de la
organizacion, para que los trabajadores puedan sentirse mas atraidos a su
trabajo a medida que se trabaja el engagement se podra trabajar la
satisfaccion, ya que como se ha dicho anteriormente, ambos van de la mano,

ambos son un ciclo, ambos son un inicio y un fin.
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ANEXOS
Anexo 1.

Test para la medicidn de satisfaccion y engagement

Set:[:it'm 1de3

Test para la medicion de satisfaccion y <
engagement

Test para la medicion de satisfaccion y engagement: para poder explicar las necesidades a mejorar de la
empresa porfavor proceda a llenar el siguiente formulario para la medicidn de la organizacién

Indique su edad EI = Respuesta corta -

Texto de respuesta corta

|D ] Obligatorio ~ ) &
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Anexo 2.

Preguntas Del Test para la medicién de satisfaccion y engagement

seccion del engagement

Seccidon de Engagement

» L
L]

Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea
cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido asi conteste
‘0’ (cero), y en caso contrario indique cudntas veces se ha sentido asi teniendo en cuenta el nimero que
aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 8).

Opciones de Respuesta

Nunca Casinunca  Algunas veces Regularmente  Bastante veces  Casi siempre  Siempre
0 1 2 3 4 3 6
Ninguna vez  Pocas veces Una vez al mes Pocas veces Una vez por Pocas veces  Todos los
al afio O menos al mes scmana por semana dias

En mi trabajo me siento lleno de energia *
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Anexo 3.

Preguntas del Test para la medicion de satisfaccion y engagement
Seccion del engagement 1

Mi trabajo estd lleno de significado y propoésito *

0

El tiempo vuela cuando estoy trabajando ™

0

1
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Anexo 4.

Preguntas del Test para la medicién de satisfaccion y engagement

seccion del engagement 2

*

Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo

0

Estoy entusiasmado con mi trabajo ©

0
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Anexo b.

Preguntas del Test para la medicién de satisfaccion y engagement

seccion del engagement 3

*

Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi

0

*

Mi trabajo me inspira

0
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Anexo 6.

Preguntas del Test para la medicién de satisfaccion y engagement

seccion del engagement 4

Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar

0

Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo -~

0
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Anexo 7.

Preguntas del Test para la medicién de satisfaccion y engagement

seccion del engagement 5

Estoy orgulloso del trabajo que hago ™

0

Estoy inmerso en mi trabajo ™

0
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Anexo 8.

Preguntas del Test para la medicién de satisfaccion y engagement

seccion del engagement 6

Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo *

0

Mi trabajo es retador  *

0
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Anexo 9.

Preguntas del Test para la medicién de satisfacciéon y engagement

seccion del engagement 7

Me “dejo llevar” por mi trabajo *

0

[4)]

Soy muy persistente en mi trabajo *

0

(4]
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Anexo 10.

Preguntas del Test para la medicién de satisfaccion y engagement

seccion del engagement 8

Me es dificil ‘desconectarme’ de mi trabajo *

0

Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando  *

0
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Anexo 11.

Test para la medicion de satisfaccion y engagement seccion de la

Satisfaccion.

I
Seccion de Satisfaccion ¥ :
-

A continuacion tiene una pequefia lista de que incluye diferentes aspectos relacionados con su trabajo, sobre
los que se |le pregunta por su grado de satisfaccion

Usted esta satisfecho con su salario? ™

Muy satisfecho
Bastante
Poco

nada

Con el tipo de trabajo que hace? *

Muy Satisfecho
bastante
poco

nada
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Anexo 12.

Preguntas del Test para la medicidén de satisfaccién y engagement

seccion de la Satisfaccion 1

Con los empleados que dependen de Uds? ™

Muy satisfecho
bastante
poco

nada

Con los Jefes y superiores? *

Muy satisfecho
bastante
poco

nada

Con los compafieros?

Muy satisfecho
bastante
poco

nada
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Anexo 13.

Preguntas del Test para la medicidén de satisfaccién y engagement

seccion de la Satisfaccion 2.

Con sus posibilidades de ascenso? *

Muy satisfecho
bastante
poco

nada

Con la organizacion del trabajo que actualmente tiene? ™

Muy satisfecho
bastante
poco

nada

Que satisfaccion tiene usted en su empresa *

Muy satisfecho
bastante
poco

nada
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